

























































































































































































































































































































































































































































































































































































































．20 ＊＊＊ ．41 ＊＊＊
入社前の職務探索活動
職務探索努力 ．02　　　（．Ol） ．04　　　（．00）
R2Q
AR　2
P．2
．19
－．Ol
＊＊ ? ＊＊＊
入社段階の職業的アイデンティティ
職業的アイデンティティ（T1）　　　．00　（．13） 一．15　　　（．09）
R2R
AR　2
Q一
．18
－．01
．40
－．Ol
掌＊＊
入社1年後の職業的アイデンティティ
職業的アイデンティティ（T2）　　　．30　（．14）　＊ ．33　（。09）　＊＊
R2S
AR　2－4
? ＊＊＊
?
? ＊＊＊
＊＊
　モデル3
　転職意思
　（Time　2）
β　　（SE）　　P
－．01　　（．28）
一．03　（．10）
一．13　　　（。28）
．30　　　（．17）　　＊
　．H　　　　　＊
一．15　（．01）
　．13　　　　＊
　．02
」6　　（．18）
　．12　　　　　＊
　一．01
－．28　　　（．16）　　＊
　．17　　　　＊＊
　．05　　　　＊
表中のT1はTime　l（入社直後）を示し、　T2はTime　2（入社1年後）を示す。
R2P、R2Q、R2R、R2Sはそれぞれ、第1ステップ、第2ステップ、第3ステップでの調整済み決定係数を示す。
AR2＝D2）．　ZiR　2　t2．3）及びMR　2　t3．4yはそれぞれ、第2、第3、第4ステップにおける調整済み決定係数の前ステップからの増分を示す。
†pく，10、＊pく．05、榊pく．Ol、＃紳pく001。
が有意な正の影響を及ぼしていることが明らかになっ
た（β＝．29，p〈．05）。この結果は、就職活動時に職務探
索行動を積極的に行っていた新規参入者ほど、入社段
階での職業に対するアイデンティティが高まることを
示すものである。
　第2に、入社1年後の職業的アイデンティティ（T2）
の規定要因に関して、モデル2の結果から入社前の職
務探索努力が有意な影響を及ぼさない一方で、他方入
社段階の職業的アイデンティティ（T1）が有意な正の
影響を及ぼしていることが示された（β＝．34，p〈．oo1）。
つまり、新規参入者の入社1年後の職業的アイデンテ
ィティは、入社前の職務探索努力によっては直接的な
影響を受けず、入社段階の職業的アイデンティティに
よって高まることを意味するものである。
　以上の一連の分析結果より、入社前の職務探索努力
によって新規参入者の入社段階の職業的アイデンティ
ティが高まることが明らかになり、新規参入者の入社
1年後の職業的アイデンティティは、入社段階の職業
的アイデンティティによって高まることが示された。
これらの結果は、仮説1及び仮説2に符合するもので
あり、仮説1・2ともに支持されたといえる。
2．入社1年後の職業的アイデンティテ
ィ（T2）と入社1年後の組織適応（T2）
との関連：仮説3の
検証結果
　入社1年後の組織適応に
対して、入社1年後の職業
的アイデンティティがいか
なる影響を及ぼしているか
を明らかにするために、階
層的重回帰分析を行なった
（表4）。先述のとおり、
「適応」という概念は、あ
る時点（e．g．，入社時点）か
らある時点（e．g．，入社1年
後）までの動態的な変化を
扱う概念であるため、各重
回帰式のコントロール変数
に性別、学歴、会社規模に
加えて、入社段階での各組
織適応指標を投入する手続
きをとった。このことによ
り、入社時点での新規参入
者の組織適応度合いを一定にした上で、入社1年後の
組織適応に対して職業的アイデンティティがいかなる
影響を及ぼしているのかをより精緻に検討することが
可能になる。以下、具体的に結果を見ていく。
　第1に、入社1年後の組織コミットメントへの影響
（モデル1）に関して、入社前の職務探索努力ならび
に入社段階での職業的アイデンティティ（T1）が有意
な影響を及ぼさない一方で、入社1年後の職業的アイ
デンティティ（T2）は有意な正の影響を及ぼしている
ことが明らかになった（β＝．30，p〈．05）。この結果から、
新規参入者の入社1年後の職業的アイデンティティが
高まることによって、組織への積極的な貢献意欲（コ
ミットメント）が高まることが示された。
　第2に、入社1年後の達成動機への影響（モデル2）
については、入社1年後の職業的アイデンティティ
（T2）が有意な正の影響を及ぼしていることが明らか
になった（β＝．33，p＜．01）。しかし、達成動機に対する
職務探索努力及び入社時点での職業的アイデンティテ
ィ（T1）の有意な影響は確認されなかった。このこと
は、入社1年後の職業的アイデンティティの高い新規
参入者ほど、達成動機も高いことを示すものである。
　第3に、入社1年後の転職意思と入社1年後の職業
的アイデンティティ（T2）との関連（モデル3）にっ
いて、入社1年後の職業的アイデンティティ（T2）が
53
54
有意な負の影響を及ぼすことが示された（β＝一．28，
pく05）。この結果は、新規参入者の入社1年後の職業
的アイデンティティが高まることによって、現在の会
社を辞めて他の会社へ転職しようという転職意思が抑
制されることを意味するものである。しかしその一方
で、職務探索努力及び入社段階での職業的アイデンテ
ィティ（Tl）の転職意思に対する有意な影響は確認す
ることができなかった。
　以上の重回帰分析結果より、入社段階の各組織適応
指標をコントロールした後でも、新規参入者の入社1
年後の職業的アイデンティティ（T2）が同時点の組織
適応に対して有意な影響を及ぼすことが確認された。
具体的には、入社1年後の組織コミットメントと達成
動機に対して、職業的アイデンティティ（T2）が正の
影響を及ぼし、転職意思に対して負の影響を及ぼして
いることが明らかになった。このことは、仮説3と適
合するものであり、仮説3a、3b、3cの全てが支持され
る結果になった。
V　考察
　本研究では、近年の組織杜会化研究の中で課題とし
て指摘されている入社前の職務探索行動と入社後の組
織適応とがいかなる関係にあるのかについて実証的な
検討を行なった。また、先行研究を踏まえ、入社前の
職務探索行動と入社後の組織適応とを結びつける新た
な変数として、職業的アイデンティティ概念に着目し、
その役割についても実証的検討を行なった。以下、本
研究で明らかになった点に基づき、考察を行なう。
　第1に、入社前の職務探索行動が入社1年後の組織
適応に対して、間接的に影響を及ぼしていることが確
認された。本研究では、職務探索行動の中でも職務探
索行動全般に対する積極的活動を意味する職務探索努
力に焦点をあて、入社1年後の組織適応に対する影響
について検討を行なった。その結果、両者の関係は直
接的な影響関係ではなく、職業的アイデンティティを
介した間接的な影響関係であることが示された。この
結果は、数少ないながらも同様の検討を行なっている
先行研究（Saks＆Ashforth，　2002）結果と符合するもの
である。すなわち、Saks＆Asnfonh（2002）において
も入社後の組織適応に対する新規参入者の入社前の職
務探索行動の影響は、他の変数（個人一組織適合及び
個人一職務適合）を媒介とした間接的な影響関係であ
り、本研究はその結果をさらに補強するものといえる。
また、Saks＆Ashfbrlh（2002）では、北米（カナダ）
にある大学の学部卒業生を対象とした調査であり、欧
米のコンテクストに基づく結果であるが、日本のコン
テクストに基づく本研究においてもそれと同様の（入
社前の職務探索行動の影響に関する）結果が見出され
た点は、特定のコンテクスト下だけでなく、他の地域
においても類似の結果が確認される可能陸があること
を示すものである。したがって、この結果は、新規参
入者の組織杜会化プロセスにおける入社前の職務探索
行動の役割及び効果に関する一般化の議論に対して、
若干の貢献を果たすものと考えられる。
　第2に、新規参入者の職業的アイデンティティが入
社前の職務探索行動と入社1年後の組織適応とを結び
つける新たな要因として確認された。本研究の結果か
ら新規参入者が入社前に行なった職務探索行動は、入
社時点の職業的アイデンティティを高め、入祉時点の
職業的アイデンティティが入社1年後の職業的アイデ
ンティティを規定し、さらに入社1年後の職業的アイ
デンティティが組織適応を促進することが明らかにな
った。これまでの研究（Saks＆AShfoth　1997，2002）で
は、入社前の職務探索行動と入社後の組織適応とを媒
介する要因として、個人一環境適合概念のみが検討さ
れ、その有効性ならびに重要性が示されていたことは、
既に述べたとおりである。しかしながら、本研究結果
から入社前の職務探索行動から入社1年後の組織適応
へと至る、新規参入者の組織社会化プロセスに新たな
影響過程があることを意味するものである。このこと
は、既存の組織社会化研究から一定の前進を示すもの
といえ、今後、新規参入者の入社前の職務探索行動か
ら入社後の組織適応へと繋がる組織社会化プロセスの
新たなモデルとして、個人一環境適合と職業的アイデ
ンティティの双方の概念を同時に組み込んだモデルの
検証が必要であろう。
　第3に、本研究で明らかになった点は、上記の研究
面での貢献ばかりでなく、いくっかの実践的な含意も
含むものである。まず、入社前のキャリア支援の観点
からは、本研究において新規参入者の入社前の職務探
索行動を積極的に行なうことによって、入社1年後の
組織適応も間接的に高まることが確認された。竹内・
竹内（2010）では、新規参入者の入社前の職務探索行
動は、就職活動結果（内定企業数と会社満足度）を高
めることを明らかにしているが、この結果から、新規
参入者の入社前の職務探索行動は、目前の就職活動結
果ばかりでなく、入社後のキャリア発達（組織i適応）
に対しても重要な役割を果たすことが明らかになり、
「新　採用者の入社前の職務探索行動と組織社会ヒに関する縦断的研究：職業的アイデンテ
　　論　文
ティの役割
大学や高校等において新卒予定者に対する積極的なキ
ャリア支援の重要性を改めて示すものである。特に、
キャリア支援にあたり、伝統的にわが国では「就社」
概念が一般化してきたが、近年、新規参入者に組織（企
業）との関係性ばかりでなく、職業との関係性を考え
させることが重要であることが、職業的アイデンティ
ティの重要性が確認された本結果から示唆される。こ
のことは、新規参入者の学校から職業への移行ならび
に初期キャリア発達の問題が大きな課題として指摘さ
れているわが国において、実践的にも重要であるとい
えよう。ついで、企業の観点からは、新規参入者の職
業的アイデンティティを高めることがその後の組織適
応に繋がることが本結果において確認されたため、新
規参入者に対する入社後の職業的アイデンティティを
高める取り組みが重要であると考えられる。具体的に
は、新規参入者の初任配属にあたり、企業の希望（都
合）ばかりでなく、個人の希望職種を理解した上で決
定をするといった配置の問題、あるいは新規参入者に
対する導入教育に加えて、職業的アイデンティティを
高めるように、スキルの習得あるいは拡充・深化を目
的とした技術的教育を積極的に導入するなど人材開発
（能力開発）の問題に対して、各企業での新規参入者
の状況を踏まえた上での適切な対応をすることが求め
られよう。
　以上、本研究の検証結果から、これまで組織社会化
研究でほとんど検討がなされてこなかった入社前から
入社後の組織i適応へと至る新規参入者の組織社会化プ
ロセスの議論に対して一定の貢献を果たすことができ
た。しかし、本研究にもいくつかの限界を有している。
最後に今後の課題を提示し、本研究の結びとしたい。
第1に、本研究では職務探索行動の指標として職務探
索努力を用いたが、職務探索努力は職務探索全般に対
する積極的活動を意味する概念であるため、どのよう
な職務探索行動を行った場合に、新規参入者の職業的
アイデンティティを高め、ひいては入社後の組織適応
に繋がるかに関しては、今回明らかにすることができ
なかった。今後、特定の職務探索行動の内容を示す具
体的な職務探索行動概念を用いて、より詳細に検討す
ることが求められる。第2に、今回の研究では、職務
探索行動や職業的アイデンティティなど、主に入社前
から入社後の「個人要因」に焦点を当てたものであっ
た。しかし、より包括的に新規参入者の入社前から入
社後の組織社会化プロセスを明らかにするためには、
繊（企業）要因も含めた個人と組織の双方の視点か
ら検討することが必要である。今後、入社前及び入社
後の組織（企業）要因をモデルに組み込み、新規参入
者の組織杜会化における個人と組織との動態的な相互
作用プロセスを検討することが肝要である。第3に、
本研究では、新規参入者の組織社会化プロセスを明ら
かにするために、より厳密かっ精緻な方法である縦断
的調査によって検討を行なったが、その一方でサンプ
ル数が必ずしも多くない点が調査方法i論上の課題とし
て挙げられる。今後、新規参入者に対する大規模な縦
断的調査を実施することによって、今回見出された発
見事実の再検証を含めた更なる検討を行なうことが求
められる。
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【注】
1）新規参入者の組織適応を促進する入社前の組織要因
としては、企業の採用施策が挙げられる（竹内・竹内，
2009）。その中でも、募集段階において職務内容に関す
る良い面と悪い面の双方を含めた現実的な情報を応募
者に対して適切に伝えるという「現実的職務予告
（realistic　job　preView）」が、新規参入者の組織社会化を
促進することが既に多くの研究において明らかになっ
ている（e．g．，　Premack＆Wamous，1985）。そこで、本研
究ではこれまでほとんど検討されていない新規参入者
の組織適応を促進する入社前の「個人要因（就職活動
要因）」に焦点を当て、検討を行なう。
2）既存の職業的アイデンティティ研究では、個人の職
業的アイデンティティの状態を把握するにあたって、
大きく2っの立場が存在している。1つは、心理学の
アイデンティティ研究の知見（e．g．，　Marcia，　1966）を踏
まえ、個人の職業的アイデンティティを「達成
（achievem㎝t）」「拡散（diffusion）」「早期完了
（foreclosure）」「モラトリアム（moratorium）」の4っ
の状態から把握する立場である。もう1つは、キャリ
ア発達論及び職業心理学の研究知見（e．g．，　Holland　et　al．，
1980）をもとに、個人の職業的アイデンティティが確
立されているかどうかを二元的に把握する立場である。
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近年の職業的アイデンティティ研究（e．g．，　Diemer＆
Blustein，　2007；Gushue　et　al．，2006；Scott＆Ct凪　2008）で
は、後者の立場に基づく検討が多いため、本研究にお
いても、職業的アイデンティティ状態を個人が確立し
ているかどうかという二元的に捉え、検討を行う。
3）職業的アイデンティティと類似する概念として、キ
ャリア発達論における「キャリアアンカー（career
anchor）」（Sche瓜1990）概念がある。キャリアアンカ
ーとは、個人のキャリア上の錨のことを意味し、実際
の仕事経験を通じて、個人が（1）能力（できること）、
（2）欲求（やりたいこと）、（3）価値（意味を感じる
こと）の3っの要素を勘案した上で、ある特定のキャ
リアに傾倒していくことを指摘している。さらに、具
体的に個人が傾倒していくキャリアの類型として、
「技術・専門’陶、「経営・組織管理性」、「自律・独立
性」、「保障・安定性」、「起業・創造1生」、「社会貢献性」、
「困難への挑戦性」、「生活全体のバランス性」の8つ
を挙げている。職業的アイデンティティとキャリアア
ンカーは、双方の概念とも個人における職業（キャリ
ア）上のアイデンティティの獲得に着目しているとい
う点では同じである。しかし、前者が職業（キャリア）
上のアイデンティティを獲得しているかどうかという
プロセスに焦点を当てる概念であるのに対して、後者
は職業（キャリア）アイデンティティを獲得した結果、
どのようなキャリアに個人が傾倒するのかというキャ
リア志向の類型に着目する概念であると考えられる。
したがって、職業的アイデンティティは、仕事の経験
のない学生ならびに企業で働く従業員を対象とした検
討が行われるが、キャリアアンカーは、仕事経験を有
する企業の従業員を対象に検討が行われるのが一般的
である。
4）職業的アイデンティティの具体的な項目は、「以前
私はどのような職業に就くか、色々と考えたり、迷っ
たりしたが、今ははっきりと決心がついた」、「私は未
だに自分が本当にやりたい職業が何なのかよくわから
ないで悩んでいる（リバース項目）」、「私は自分が今の
職業を目指して着実に歩んできたと思う。だから、よ
ほどのことがない限り今の職業を変えることはないと
思う」、「今の職業と全く関係がない仕事でも、良い仕
事があればその方を選びたい（リバース項目）」である。
5）組織コミットメントの具体的な項目は、「他の社員
よりもはるかにこの会社に尽くそうという気持ちが強
い」、「この会社にとって本当に必要があるならば、ど
んな仕事でも、またどんな勤務地にいっても、これま
で以上に頑張る」である。
6）達成動機の具体的な項目は、「苦しくとも素質や能
力を生かす仕事をしたい」、「新知識や技術が得られる
ものに進んで接したい」、「皆に喜んでもらえる素晴ら
しいことをしたい」である。
7）転職意思の具体的な項目は、「私は現在と違った会
社に転職したい」、「現在所属している会社を辞めた
い」である。
8）本研究で行なった階層的重回帰分析における多重
共線性の有無を確認するために、分散拡大要因
（variance　inflation　factors：VIFs）の算出も行った。その
結果、本研究で用いられた変数のVIFsの最大値は、1．68
であり、全ての階層的重回帰分析において多重共線性
の存在を示す一般的な基準である10．0を超える変数の
ないことが明らかになった。
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